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Abstract 
 
         This study aims to describe the effect of Ki Hadjar Dewantara's leadership, the effect of 
compensation and the effect of organizational culture on performance also the most dominant 
variables affecting performance. The population is employees of Hamzah Group Malioboro 
Yogyakarta with samples are 151 respondents and sampling techniques use accidental sampling. 
Methods of taking data used questionnaire. The data analysis technique uses multiple linear 
regression analysis with a significant level of 5%. The results showed that compensation and 
organizational culture had a significant positive effect on employee performance but Ki Hadjar 
Dewantara's leadership had a negative and insignificant effect on employee performance. While 
together the leadership variables of Ki Hadjar Dewantara, compensation, and organizational 
culture have a significant and positive positive effect on employee performance. And the most 
dominant variable is organizational culture. 
 
Keyword: Ki Hadjar Dewantara's Leadership, Compensation, Organizational Culture, Employee 
Performance 
   
 
Abstrak 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan pengaruh kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara terhadap kinerja, pengaruh kompensasi terhadap kinerja, pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja, pengaruh kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara, kompensasi, budaya organisasi 
terhadap kinerja, dan variabel yang paling dominan memengaruhi kinerja. Populasinya adalah 
karyawan Hamzah Group Malioboro Yogyakarta dengan sampel yang diambil 151 responden dan 
teknik pengambilan sampel menggunakan accidental sampling. Metode pengumpulan data 
menggunakan kuesioner. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda dengan 
taraf signifikan 5%. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan budaya organisasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan namun kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan secara 
bersama-sama variabel kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara, kompensasi, dan budaya organisasi 
berpengaruh secara simultan dan positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta variabel yang 
paling dominan adalah budaya organisasi. 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara, Kompensasi, Budaya Organisasi, Kinerja 
Karyawan
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PENDAHULUAN  
 
Sumber daya manusia merupakan 
suatu hal yang penting dan perlu dikelola 
dalam sebuah organisasi maupun 
perusahaan. Menurut Sastrohadiwiryo 
dalam Samsuni (2017:117), Manajemen 
Sumber Daya Manusia diganti dengan 
manajemen tenaga kerja yaitu 
pendayagunaan, pembinaan, pengetahuan, 
pengaturan, pengembangan, unsur tenaga 
kerja. Baik dan buruk karyawan ataupun 
pegawai untuk mencapai hasil guna dan 
daya guna yang sebesar-besarnya sesuai 
organisasi. Dari pendapat tersebut dapat 
dikatakan bahwa sumber daya manusia 
perlu pengelolaan, pembinaan dan 
pengembangan. Serta, baik-buruk dari 
karyawan dapat menjadi faktor guna 
mencapai daya guna dan hasil guna bagi 
perusahaan maupun organisasi.  
Selain pengembangan dan 
pengelolaan sumber daya manusianya, 
feedback atau umpan balik juga 
diperlukan. Umpan balik berpengaruh 
terhadap perilaku individu dalam usahanya 
untuk meningkatkan kinerja (Kirana, 
Ratnasari: 2017:147). Pihak organisasi 
perlu untuk mengetahui bagaimana proses 
individual dalam menerima dan mengolah 
feedback dan bagaimana mereka akan 
bereaksi terhadap feedback yang diterima. 
Dalam penelitian ini, akan meneliti tiga 
faktor yang dapat memengaruhi kinerja 
karyawan, yaitu gaya kepemimpinan, 
kompensasi, dan budaya organisasi. Salah 
satu faktor tersebut, yaitu gaya 
kepemimpinan, dalam penelitian ini 
menggunakan analisis gaya kepemimpinan 
Ki Hadjar Dewantara. 
Gaya kepemimpinan seorang 
pemimpin perusahaan dapat menjadi salah 
satu faktor yang memengaruhi kinerja 
karyawan. Menurut Brahmasari (2008) 
dalam Vidianingtyas dan Harisa Putri 
(2014:102), menyatakan kepemimpinan 
adalah suatu proses di mana seseorang 
dapat menjadi pemimpin melalui aktivitas 
yang terus menerus sehingga dapat 
memengaruhi orang yang dipimpinnya 
untuk mencapai tujuan organisasi atau 
perusahaan. Gaya kepemimpinan yang 
diterapkan dalam suatu perusahaan 
memengaruhi kinerja karyawan. 
Menurut Ki Hadjar Dewantara dalam 
Soemarno dan Sutikno (2012:43), ada tiga 
prinsip dasar bagi seorang pemimpin atau 
yang disebut trilogi kepemimpinan. Trilogi 
Kepemimpinan tersebut antara lain, Ing 
Ngarsa Sung Tuladha (di depan memberi 
contoh), Ing Madya Mangun Karsa (di 
tengah memberi semangat), Tut Wuri 
Handayani (di belakang memberi 
dorongan). Faktor lainnya yang 
memengaruhi kinerja karyawan adalah 
kompensasi. Simamora (2004, dikutip dari 
Vidianingtyas dan Putri (2014:102) 
berpendapat bahwa kompensasi 
merupakan istilah luas yang berkaitan 
dengan imbalan-imbalan finansial 
(financial reward) yang diterima oleh 
orang-orang melalui hubungan 
kepegawaian mereka dengan sebuah 
perusahaan. Selain kompensasi berupa 
finansial, karyawan juga perlu diberi 
kompensasi berupa non finansial. 
Penunjang kinerja karyawan 
selanjutnya adalah budaya organisasi. 
Menurut Hasibuan dalam Hasan (2016: 
135), pengembangan adalah suatu usaha 
untuk meningkatkan kemampuan teknis, 
teoritis, konseptual, dan moral karyawan 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau 
jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. 
Budaya merupakan norma-norma dan nilai 
yang mengarahkan perilaku anggota. 
Budaya perusahaan dan nilai etika yang 
terkait di pengaruhi oleh organisasi. 
Menurut Umar (2010:207) dalam Sholihah 
(2014: 30), budaya organisasi adalah suatu 
sistem nilai dan keyakinan bersama yang 
diambil dari pola kebiasaan dan falsafah 
dasar pendirinya yang kemudian 
berinteraksi menjadi norma-norma, di 
mana norma tersebut dipakai sebagai 
pedoman cara berpikir dan bertindak 
dalam upaya mencapai tujuan bersama. 
Penelitian ini, penulis memilih 
tempat penelitian di salah satu perusahaan 
yang bergerak di bidang penjualan oleh-
oleh yaitu Hamzah Batik. Lokasi usaha ini 
berada di kawasan Malioboro, tepatnya Jl. 
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Margomulyo No. 9 (Depan Pasar 
Bringharjo) Yogyakarta. Berada di pusat 
berbelanjaan yang paling terkenal di 
Yogyakarta, membuat usaha yang telah 
berganti nama Hamzah Batik ini sangat 
ramai oleh pengunjung. Selain itu, tempat 
usaha ini pun terbilang luas sehingga perlu 
adanya pengelolaan dan pengembangan 
sumber daya manusia yang baik. Maka 
dari itu, gaya kepemimpinan seorang 
pemimpin perusahaan, kompensasi yang 
layak dan budaya organisasi yang baik 
perlu diperhatikan guna meningkatkan dan 
menghasilkan kinerja karyawan yang 
optimal.  
selain itu, alasan lain peneliti 
tertarik melakukan penelitian di tempat 
tersebut yaitu berdasarkan sejarah di mana 
Hamzah Batik pernah mengalami 
kebakaran pada tahun 2003 dan dapat buka 
kembali pada tahun 2004. Dalam kurun 
waktu satu tahun tersebut, para karyawan 
lebih memilih menunggu hingga 
perusahaan bangkit lagi dan bekerja 
kembali di Hamzah Batik daripada beralih 
tempat kerja. Hal tersebut menjadi suatu 
ketertarikan yang berbeda dengan kasus 
sama yang menimpa pada tempat usaha 
pada umumnya.  
 
LANDASAN TEORI DAN 
PENGEMBANGAN HIPOTESIS  
 
Menurut Sarros dan Butchatsky 
(2007) dalam Sari (2014:121), 
mendefinisikan bahwa kepemimpinan 
sebagai suatu perilaku dengan tujuan 
tertentu untuk memengaruhi aktivitas para 
anggota kelompok guna mencapai tujuan 
bersama yang dirancang untuk 
memberikan manfaat kepada individu dan 
organisasi. Seperti yang sudah dijelaskan, 
bahwa gaya kepemimpinan bertujuan 
untuk mempengaruhi aktivitas anggota 
guna mencapai tujuan bersama. Maka gaya 
kepemimpinan yang baik dapat membuat 
kinerja karyawan ataupun anggota baik 
pula. 
Sejalan dengan penelitian terdahulu 
yang diambil dari jurnal Syahril Hasan 
(2016) menyatakan bahwa kesimpulan dari 
hasil penelitian menunjukkan adanya 
hubungan yang positif atau searah dengan 
variabel kinerja karyawan. Artinya apabila 
variabel kepemimpinan meningkat, maka 
kinerja karyawan akan meningkat dan 
sebaliknya. Berdasarkan penelitian tersebut 
maka dapat diturunkan hipotesis sebagai 
berikut: 
H1 : Gaya Kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara berpengaruh positif dan 
siginifkan terhadap Kinerja Karyawan 
Hamzah Group Yogyakarta 
Kompensasi adalah remunerasi 
finansial yang diberikan oleh organisasi 
kepada pegawainya sebagai imbalan atas 
pekerjaan mereka (Grifin, 2013). Apabila 
kompensasi tidak diberikan tepat waktu 
ataupun tidak sesuai dengan pekerjaannya, 
dapat mengakibatkan penurunan kinerja 
karyawan. Yang kemudian, dapat berakibat 
sulit tercapainya tujuan perusahaan. 
Sama halnya dengan penelitian 
terdahulu yang diambil dari Syahril Hasan 
(2016), menunjukkan adanya hubungan 
yang positif atau searah dengan variabel 
kinerja karyawan. Artinya apabila varibel 
kompensasi meningkat, maka kinerja 
karyawan akan meningkat dan sebaliknya. 
Penelitian lainnya adalah jurnal 
Vidianingtyas dan Putri (2014), 
menunjukkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 
penelitian-penelitian tersebut maka dapat 
diturunkan hipotesis sebagai berikut:  
H2 : Kompensasi berpengaruh positif dan 
siginifkan terhadap Kinerja Karyawan 
Hamzah Group Yogyakarta 
Menurut Umar (2010:207) dalam 
(Solihah:2014:30), budaya organisasi 
adalah suatu sistem nilai dan keyakinan 
bersama yang diambil dari pola kebiasaan 
dan falsafah dasar pendirinya yang 
kemudian berinteraksi menjadi norma-
norma, di mana norma tersebut dipakai 
sebagai pedoman cara berpikir dan  
bertindak dalam upaya mencapai tujuan 
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bersama. Pola kebiasaan yang kemudian 
berinteraksi menjadi norma-norma inilah 
yang dapat menentukan kenyamanan 
karyawan dalam bekerja. Serta dapat 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawannya. 
Hal tersebut juga sejalan dengan 
peneilitian terdahulu yang diambil dari 
Syahril Hasan (2016), menunjukkan 
adanya hubungan yang positif atau searah 
dengan variabel kinerja karyawan. Artinya 
apabila variabel budaya organisasi 
meningkat, maka kinerja karyawan akan 
meningkat dan sebaliknya. Penelitian 
lainnya ialah jurnal Aput Ivan Alindra 
(2015), menunjukkan bahwa budaya 
organisasi mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
Depok Sport Center. Berdasarkan 
penelitian-penelitian tersebut maka dapat 
diturunkan hipotesis sebagai berikut:  
H3 : Budaya Organisasi berpengaruh 
positif dan siginikan terhadap Kinerja 
Karyawan Hamzah Group Yogyakarta 
Pada penelitian yang dilakukan oleh 
Jagarin Pane dan Sih Darmi Astuti (2009) 
yang berjudul Pengaruh Budaya 
Organisasi, Kepemimpinan 
Transformasional, dan Kompensasi 
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada 
Kantor Telkom Divre IV di Semarang), 
menunjukkan adanya pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 
penelitian tersebut maka dapat diturunkan 
hipotesis sebagai berikut: 
H4 : Gaya Kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara, Kompensasi, dan Budaya 
Organisasi berpengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Karyawan. 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
Populasi dalam penelitian ini 
adalah karyawan Hamzah Group 
Yogyakarta yang berjumlah 243 orang. 
Metode Slovin digunakan untuk 
menentukan jumlah sampel yang akan 
dibutuhkan. Metode ini untuk mengetahui 
berapa besar minimal sampel yang 
dibutuhkan jika ukuran populasi sudah 
diketahui (Wiyono, 2011: 78). Dengan 
tingkat kepercayaan 95%, maka jumlah 
sampel yang dibutuhkan dalam penelitian 
ini adalah berjumlah 151 orang. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan metode 
accidental sampling yaitu bentuk 
pengambilan sampel berdasarkan 
kebetulan, artinya bisa siapa saja yang 
kebetulan bertemu dengan peneliti dan 
dianggap cocok menjadi sumber data akan 
menjadi sampel dalam penelitian ini.  
(Sugiyono (2017:62). 
Sumber data yang diperoleh guna 
menyusun penelitian ini didapat melalui 
data primer. Adapun data primer diperoleh 
melalui wawancara (secara langsung 
dengan Bapak Agung, selaku bagian dari 
divisi Human Resources Development) dan 
kuesioner. Pengumpulan data dilakukan 
dengan kuesioner dan menggunakan skala 
Likert, dengan lima tingkatan. Responden 
memberikan jawaban dari pernyataan-
pernyataan dengan memilih salah satu 
jawaban di antara sangat setuju dengan 
skor 5 sampai dengan sangat tidak setuju 
dengan skor 1. 
Analisis data menggunakan uji 
kualitas data yang meliputi uji validitas 
dan uji reliabilitas. Uji asumsi klasik yang 
meliputi uji normalitas, uji 
multikolinearitas, dan uji 
heterokedastisitas. Regresi linear berganda, 
uji t, uji f, dan koefisien determinasi. 
Gaya Kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara 
Salah satu teori gaya kepemimpinan 
yang dicetuskan oleh ahli dari Indonesia 
adalah gaya kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara. Gaya kepempinan ini disebut 
trilogi kepemimpinan yang terdiri dari, Ing 
ngarsa sung tuladha, Ing madya mangun 
karsa, Tut wuri handayani. Dalam 
Suparlan, (2015:9) para pemimpin dengan 
karakter seperti yang disebutkan, yang 
diidealkan Ki Hadjar Dewantara di masa 
depan akan menghasilkan pemimpin yang 
tangguh karena merupakan pemimpin yang 
disiplin terhadap dirinya sendiri maupun 
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terhadap lingkungan masyarakatnya. 
Berikut adalah penjelasan mengenai tri 
pusat pendidikan tersebut: 
a) Ing ngarsa sung tulada. Artinya, di 
depan memberi teladan. Pemimpin 
harus menjadi contoh bagi anak 
buahnya. 
b) Ing madya mangun karsa. Artinya di 
tengah membangun kehendak atau 
niat. Pemimpin harus berjuang 
bersama anak buah. 
c) Tut wuri handayani. Artinya, dari 
belakang memberikan dorongan. Ada 
saatnya pemimpin membiarkan anak 
buah melakukan sendiri. 
Kompensasi 
Kompensasi adalah remunerasi 
finansial yang diberikan oleh organisasi 
kepada pegawainya sebagai imbalan atas 
pekerjaan mereka (Griffin, 2013:159), 
kemampuan pegawai yang berprestasi 
kerja baik dalam suatu perusahaan 
hendaknya diimbangi dengan perolehan 
gaji yang sesuai dengan apa yang telah 
diberikan kepada perusahaan. Menurut 
Hasibuan (2009:123) dalam Suwati 
(2013:43) Sistem pembayaran kompensasi 
yang umum diterapkan adalah: Sistem 
waktu dalam sistem waktu, besarnya 
kompensasi (gaji, upah) ditetapkan 
berdasarkan standar waktu seperti jam, 
minggu, atau bulan.  
Sistem Hasil (Output) dalam sistem 
hasil, besarnya kompensasi/ upah 
ditetapkan atas kesatuan unit yang 
dihasilkan pekerja, seperti per potong, 
meter, liter, dan kilogram. Sistem 
borongan adalah suatu cara pengupahan 
yang penetapan besarnya jasa didasarkan 
atas volume pekerjaan dan lama 
mengerjakannya. Menurut Rivai dalam 
Catherine Nathania (2016: 25) kompensasi 
terbagi menjadi dua yaitu sebagai berikut: 
1. Kompensasi Finansial,  
Kompensasi finansial terdiri atas dua 
yaitu kompensasi langsung dan tidak 
kompensasi tidak langsung 
(tunjangan): 
a. Kompensasi finansial langsung, 
terdiri atas pembayaran pokok 
(gaji, upah, pembayaran prestasi, 
pembayaran insentif, komisi, 
bonus, bagian keuntungan, opsi 
saham, sedangkan pembayaran 
tertangguh meliputi tabungan hari 
tua, saham kumulatif). 
b. Kompensasi finansial tidak 
langsung, terdiri atas proteksi 
yang meliputi asuransi, pesangon, 
sekolah anak, pensiun. 
Kompensasi luar jam kerja 
meliputi lembur, hari besar, cuti 
sakit, cuti hamil, sedangkan 
berdasarkan fasilitas meliputi 
rumah, biaya pindah, dan 
kendaraan. 
2. Kompensasi Non Finansial 
Kompensasi non finansial terdiri atas 
karena karir yang meliputi aman 
pada jabatan, peluang promosi, 
pengakuan kerja, temuan baru, 
prestai istimewa, sedangkan 
lingkungan kerja meliputi dapat 
pujian, bersahabat, nyaman bertugas, 
menyenangkan dan kondusif. 
Adapun tujuan dari kompensasi (Fajar dan 
Heru 2010: 155), di antaranya: 
 Menarik pelamar kerja yang potensial. 
Dalam hubungannya dengan upaya 
rekrutmen dan seleksi organisasi, 
program kompensasi dapat membantu 
memastikan bahwa pembayaran cukup 
untuk menarik orang yang cepat, pada 
waktu yang tepat, untuk pekerjaan 
yang tepat. 
 Mempertahankan karyawan yang baik. 
Bila program kompensasi dirasakan 
tidak adil, karyawan yang baik (yang 
dibutuhkan oleh organisasi) mungkin 
akan keluar. Untuk mencegah turn 
over karyawan, pengupahan atau 
penggajian harus dijaga agar tetap 
kompetitif dengan perusahaan-
perusahaan yang lain. 
 Meraih keunggulan kompetitif. Untuk 
meraih keunggulan kompetitif, suatu 
organisasi mungkin memilih 
menggunakan sitem komputer sebagai 
penggani tenaga kerja, atau pindah ke 
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daerah yang tenaga kerjanya lebih 
murah. 
 Meningkatkan produktivitas. Imbalan 
yang tidak bersifat keuangan 
dimungkinkan bisa mempengaruhi 
motivasi dan kepuasan karyawan, 
disamping pembayaran yang berkaitan 
dengan keuangan. Selain itu, karena 
perbedaan-perbedaan dan kesukaan 
individu, suatu organisasi harus 
menentukan bauran yang tepat antara 
imbalan yang bersifat keuangan dan 
yang tidak bersifat keuangan. 
 Melakukan pembayaran sesuai dengan 
aturan hukum (Undang-Undang 
ketenagakerjaan). 
 Menjamin keadilan. Administrasi 
pengupahan atau penggajian berusaha 
untuk memenuhi prinsip keadilan. 
Keadilan atau konsistensi internal dan 
eksternal sangat penting diperhatikan 
dalam penetuan tingkat kompensasi. 
 Memudahkan sasaran strategis. Suatu 
organisasi mungkin ingin menciptakan 
kultur yang menguntungkan dan 
kompetitif, atau mungkin ingin 
menjadi tempat kerja yang menarik, 
sehingga dapat merekrut pelamar-
pelamar terbaik. 
Budaya Organisasi 
Menurut Robbins dalam Mubarak 
(2016 : 4), budaya organisasi merupakan 
suatu persepsi bersama yang dianut oleh 
anggota-anggota organisasi dan merupakan 
suatu sistem makna bersama. Sehingga 
budaya yang tumbuh menjadi kuat mampu 
memacu organisasi kearah perkembangan 
yang lebih baik. Budaya organisasi ini 
dapat berupa kebiasaan-kebiasaan yang 
dapat meningkatkan kinerja karyawan 
maupun kenyamanan karyawan dalam 
bekerja di perusahaan maupun organisasi 
tersebut. Hal ini pula yang dapat menjadi 
karakter dari suatu organisasi maupun 
perusahaan yang membedakan antara 
perusahaan atau organisasi yang satu 
dengan yang lainnya. 
Menurut Umar (2010:207) dalam 
(Solihah: 2014: 30), budaya organisasi 
adalah suatu sistem nilai dan keyakinan 
bersama yang diambil dari pola kebiasaan 
dan falsafah dasar pendirinya yang 
kemudian berinteraksi menjadi norma-
norma, di mana norma tersebut dipakai 
sebagai pedoman cara berpikir dan  
bertindak dalam upaya mencapai tujuan 
bersama. 
Kinerja 
Kinerja karyawan menjadikan salah 
satu tolak ukur penilaian suatu organisasi. 
Bagaimana melakukan segala sesuatu yang 
berhubungan dengan suatu pekerjaan, 
jabatan atau peranan dalam organisasi 
merupakan bentuk kinerja karyawan yang 
dapat terlihat langsung. Banyak faktor-
faktor yang juga memiliki peran dalam 
memengaruhi kinerja. Menurut Murty dan 
Hudiwinarsih (2012, dikutip dari 
Nurcahyani dan Adnyani 2016 503), 
kinerja karyawan merupakan hasil kerja 
baik kualitas maupun kuantitas yang 
dihasilkan karyawan atau perilaku nyata 
yang ditampilkan sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
Sedangkan menurut Menurut 
Sedarmayanti (2011:260) mengungkapkan 
bahwa kinerja merupakan terjemahan dari 
performance yang berarti hasil kerja 
seorang pekerja, sebuah proses manajemen 
atau suatu organisasi secara keseluruhan, 
di mana hasil kerja tersebut harus dapat 
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan 
dapat diukur (dibandingkan dengan standar 
yang telah ditentukan). 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Berdasarkan analisis deskriptif 
diperoleh hasil penelitian sebagai 
berikut: 
 
Tabel 1. Uji Validitas Variabel Gaya 
Kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara 
No. Item R Hitung R Table 
Keterangan 
X1.1 0,719 0,148 Valid 
X1.2 0,810 0,148 Valid 
X1.3 0,729 0,148 Valid 
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X1.4 0,770 0,148 Valid 
X1.5 0,670 0,148 Valid 
X1.6 0,774 0,148 Valid 
X1.7 0,756 0,148 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan tujuh pernyataan pada 
variabel kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara dinyatakan valid, maka dapat 
digunakan pada pengambilan data 
selanjutnya. 
Tabel 2. Uji Validitas Variabel 
Kompensasi 
No. 
Item 
R 
Hitung 
R 
Table 
Keterangan 
X2.1 0,647 0,148 Valid 
X2.2 0,786 0,148 Valid 
X2.3 0,812 0,148 Valid 
X2.4 0,713 0,148 Valid 
X2.5 0,817 0,148 Valid 
X2.6 0,804 0,148 Valid 
X2.7 0,791 0,148 Valid 
X2.8 0,808 0,148 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
 
Berdasarkan delapan pernyataan pada 
variabel kompensasi dinyatakan valid, 
maka dapat digunakan pada pengambilan 
data selanjutnya. 
 
Tabel 3. Uji Validitas Variabel Budaya 
Organisasi 
No. 
Item 
R 
Hitung 
R 
Table 
Keterangan 
X3.1 0,545 0,148 Valid 
X3.2 0,740 0,148 Valid 
X3.3 0,811 0,148 Valid 
X3.4 0,722 0,148 Valid 
X3.5 0,712 0,148 Valid 
X3.6 0,707 0,148 Valid 
X3.7 0,604 0,148 Valid 
X3.8 0,758 0,148 Valid 
X3.9 0,677 0,148 Valid 
X3.10 0,729 0,148 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
 
Berdasarkan sepuluh pernyataan pada 
variabel kompensasi dinyatakan valid, 
maka dapat digunakan pada pengambilan 
data selanjutnya. 
Tabel 4. Uji Validitas Variabel Kinerja 
No. 
Item 
R 
Hitung 
R 
Table 
Keterangan 
Y1.1 0,767 0,148 Valid 
Y1.2 0,894 0,148 Valid 
Y1.3 0,865 0,148 Valid 
Y1.4 0,822 0,148 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan hasil uji tersebut 
menunjukkan bahwa keempat pernyataan 
pada variabel kinerja dinyatakan valid. 
Sedangkan uji realibilitas pada variabel 
yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel 
Reliability 
Statistics Ket. 
Cronbach’s 
Alpha 
N of 
Items 
Gaya 
Kepemimpinan 
Ki Hadjar 
Dewantara 
(X1) 
0,784 8 
Reliabel 
Kompensasi 
(X2) 
0,785 9 
Reliabel 
Budaya 
Organisasi 
(X3) 
0,768 11 
Reliabel 
Kinerja 
Karyawan 
(Y1) 
0,825 5 
Reliabel 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
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Berdasarkan tabel uji reliabilitas di 
atas, dapat diketahui bahwa Cronbach’s 
Alpha setiap variabel lebih dari standar 
Cronbach’s Alpha yang disyaratkan yaitu 
0,6. Maka variabel gaya kepemimpinan Ki 
Hadjar Dewantara, kompensasi, budaya 
kuesioner yang berisikan pernyataan 
berdasarkan indikator dari variable 
dinyatakan reliabel. 
organisasi, dan kinerja karyawan 
pada penelitian ini dalam mengukur  
 
Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Tabel 6. Uji Normalitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  
Unstandardized 
Residual 
N 151 
Normal Parametersa,,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.01054832 
Most Extreme Differences Absolute .060 
Positive .052 
Negative -.060 
Kolmogorov-Smirnov Z .743 
Asymp. Sig. (2-tailed) .639 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel 6, menunjukkan 
bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov Z 
sebesar 0,743 dan nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) sebesar 0,639 yang diperoleh 
model regresi lebih dari taraf signifikan 
0,05. Berarti data terdistribusi normal. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
b. Uji Multikolinearitas 
Tabel 7. Uji Multikolinearitas 
 
Variabel Independent Tolerance VIF Keterangan 
Gaya Kepemimpinan KHD 0,582 1,720 Tidak terjadi multikolenieritas 
Kompensasi 0,458 2,182 Tidak terjadi multikolenieritas 
Budaya Organisasi 0,545 1,834 Tidak terjadi multikolenieritas 
Sumber: Data primer diolah 2019 
 
Berdasarkan table 7 menunjukkan 
bahwa seluruh variabel independent 
yang terdiri dari gaya kepemimpinan Ki 
Hadjar Dewantara, kompensasi, dan 
budaya organisasi memiliki nilai VIF 
kurang dari 10 dan tolerance lebih dari 
0,1. Maka model regresi yang 
digunakan dalam penelitian ini tidak 
terjadi gejala multikolenieritas. 
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c. Uji Heterokedastisitas 
 
Tabel 8. Uji Heterokedastisitas 
 
Variabel 
Sig 
Gaya Kepemimpinan 
KHD 
0,210 
Kompensasi 
0,255 
Budaya Organisasi 
0,996 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
 
 
Berdasarkan tabel 8 hasil nilai 
signifikansi lebih besar dari 0,05 yaitu  
0,210, 0,255, dan 0,996. Maka dapat 
disimpulkan bahwa data dinyatakan 
tidak terjadi heterokedatisitas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Analisis Regresi Linear Berganda 
Tabel 9. Hasil Uji Anlisis Linear Berganda 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) -2.636 3.901  -.676 .500 
Gaya Kepemimpinan KHD -.042 .060 -.055 -.701 .484 
Kompensasi .240 .116 .152 2.074 .040 
Budaya Organisasi .273 .041 .547 6.618 .000 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
 
Dari tabel hasil analisis linear 
berganda di atas dapat diketahui 
persamaan regresi penelitian ini adalah 
sebagai berikut.  ?̂?= -2,636 - 0,042X1  + 
0,240X2  + 0,273X3 + e. Dalam persamaan 
regresi linear berganda tersebut diketahui 
bahwa variabel kompensasi dan variabel 
budaya organisasi berpengaruh positif 
terhadap variabel kinerja karyawan. 
Sedangkan variabel gaya kepemimpinan 
Ki Hadjar Dewantara berpengaruh negatif 
terhadap kinerja karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
39 
 
  UPAJIWA DEWANTARA VOL. 3 NO. 1 JUNI 2019 
Uji Hipotesis 
 
a. Uji t 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) -2.636 3.901  -.676 .500 
Gaya Kepemimpinan KHD -.042 .060 -.055 -.701 .484 
Kompensasi .240 .116 .152 2.074 .040 
Budaya Organisasi .273 .041 .547 6.618 .000 
Sumber: Data primer diolah 2019 
 
1) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Ki 
Hadjar Dewantara Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian uji 
hipotesis secara parsial (uji t) pada 
variabel gaya kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara memiliki nilai t hitung 
sebesar -0.701 < 1.97635 dan nilai 
probabilitas variabel gaya 
kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara 
adalah 0,484 > 0,05 (lebih besar dari 
nilai α), hal ini menunjukan bahwa 
gaya kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara berpengaruh negatif dan 
tidak berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel kinerja karyawan. 
Dengan demikian, Ho diterima dan Ha 
ditolak. 
Berdasarkan hasil penelitian, dapat 
disimpulkan bahwa gaya 
Kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara 
kurang sesuai jika diterapkan di 
Hamzah Group Yogyakarta. Hal ini 
mengingat variabel gaya 
kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara 
lebih mengarah pada dunia pendidikan. 
Sehingga masih cukup asing jika 
diterapkan di dunia industri.  
 
2) Pengaruh Kompensasi Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian uji 
hipotesis secara parsial (uji t) pada 
variabel kompensasi memiliki nilai t 
hitung 2.074 > 1.97635 dan nilai 
probabilitas variabel kompensasi 
adalah 0,040 < 0,05 (lebih kecil dari 
nilai α), hal ini menunjukan bahwa 
variabel kompensasi berpengaruh 
positif dan berpengaruh secara  
signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan. Dengan demikian, semakin 
tinggi kompensasi yang diterapkan 
makan semakin tinggi pula tingkat 
kinerja karyawan Hamzah Group 
Yogyakarta, sedangkan semakin rendah 
kompensasi yang diterapkan makan 
semakin rendah pula tingkat kinerja 
karyawan Hamzah Group Yogyakarta. 
Hal ini sama dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Renggani Nur’aini 
Vidianingtyas dan Wika Harisa Putri 
(2014), menunjukkan bahwa 
menunjukkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan 
besarnya t hitung kompensasi 2,585. 
 
3) Pengaruh Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian uji 
hipotesis secara parsial (uji t) pada 
variabel budaya organisasi memiliki 
nilai t hitung 6.618 > 1.97635 dan nilai 
probabilitas variabel budaya organisasi 
adalah 0,000 < 0,05 (lebih kecil dari 
nilai α), hal ini menunjukan bahwa 
variabel budaya organisasi berpengaruh 
positif dan berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan. Dengan demikian, semakin 
tinggi budaya organisasi yang 
diterapkan makan semakin tinggi pula 
tingkat kinerja karyawan Hamzah 
Group Yogyakarta, sedangkan semakin 
rendah budaya organisasi yang 
diterapkan maka semakin rendah pula 
tingkat kinerja karyawan Hamzah 
Group Yogyakarta. 
Hal ini sejalan dengan penelitian 
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yang dilakukan oleh Syahril Hasan 
(2016) yang menunjukkan adanya 
hubungan yang positif atau searah 
dengan variabel kinerja karyawan. 
Artinya apabila variabel budaya 
organisasi meningkat, maka kinerja 
karyawan akan meningkat dan 
sebaliknya, dengan signifikansi 0,011 < 
0,05.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
b. Uji F 
Tabel 11 Hasil Uji F 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
 Regression 
Residual 
Total 
333.757 
595.819 
929.576 
3 
147 
150 
111.252 
4.053 
27.448 .000a 
 Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas diketahui 
bahwa hasil dari nilai F hitung > F tabel 
atau 27.448 > 2.67. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H4 diterima yang 
berarti variabel Gaya Kepemimpinan Ki 
Hadjar Dewantara, Kompensasi, dan 
Budaya Organisasi berpengaruh secara 
simultan terhadap Kinerja Karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Koefisien Determinasi (R2) 
Tabel 12. Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .599a .359 .346 2.013 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas koefisien 
determinasi (Adjusted R2) sebesar 0,346 
atau 34,6% artinya bahwa 34,6% kinerja 
karyawan dipengaruhi oleh variabel gaya 
kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara (X1), 
kompensasi (X2) dan budaya organisasi 
(X3) sedangkan sisanya 65,4% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
masuk dalam penelitian ini. 
 
 
 
 
 
 
SIMPULAN 
 
Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan Analisis Gaya Kepemimpinan 
Ki Hadjar Dewantara, Kompensasi, dan 
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Hamzah Group Yogyakarta, 
maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
gaya kepemimpinan Ki Hadjar Dewantara 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Kompensasi 
dan budaya organisasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Variabel gaya kepemimpinan Ki Hadjar 
Dewantara, kompensasi, dan budaya 
 
 
41 
 
  UPAJIWA DEWANTARA VOL. 3 NO. 1 JUNI 2019 
organisasi berpengaruh secara simultan 
dan positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dan, budaya organisasi menjadi 
variabel yang paling dominan berpengaruh 
dalam penelitian ini.   
Oleh karenanya, pihak Hamzah 
Batik perlu memperhatikan aspek-aspek 
yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Hal ini penting karena 
kompensasi dan budaya organisasi yang 
digunakan dalam penelitian ini 
menunjukkan adanya pengaruh dalam 
meningkatkan kinerja karyawan.  
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